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Resumen

El estudio presenta por objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento
humano vy la eficacia laboral en trabajadores de un Centro de Salud de Lima 2024.
La metodologia empleada fue tipo basico, enfoque cuantitativo, alcance
correlacional de corte transversal; se incluyeron en el estudio a 80 trabajadores del
centro de salud de Lima y se les aplico una encuesta por elaboracion propia en base
a cada variable del estudio. Los resultados muestran un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0,446, indicando una correlacion moderadamente positiva entre
ambas variables, con un valor de significancia p = 0,001. Por lo tanto, la conclusion
determind una correlacion moderada positiva entre la gestion del talento humano y

la eficacia laboral en trabajadores de un Centro de Salud en Lima 2024.

Palabras clave: Gestion, talento, humano, eficacia, laboral.
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Abstract

The objective of the study is to determine the relationship between human talent
management and work efficiency in workers at a Health Center in Lima 2024. The
methodology used was basic type, quantitative approach, cross-sectional
correlational scope; 80 workers from the Lima health center were included in the
study and a self-developed survey was applied to them based on each study
variable. The results show a Spearman evaluation coefficient of 0.446, indicating a
moderately positive evaluation between both variables, with a significance value p =
0.001. Therefore, the conclusion calculates a moderate positive evaluation between
human talent management and work effectiveness in workers of a Health Center in
Lima 2024.

Keywords: Human, talent, management, work, effectiveness.



I. INTRODUCCION

La Organizacion Mundial de la Salud enfatiza al talento humano como todas
aquellas personas que trabajan de manera remunerada con el propdsito de
optimizar la atencién sanitaria y aumentar su calidad al usuario. Este personal es un
recurso fundamental en cualquier institucion de salud, y el logro de los objetivos se
alcanza mediante una gestién éptima de este talento.®

El ser humano, aprende, piensa, comunica, desaparece ideas, siente, tiene
emociones, requiere incentivos genera ideas, necesita motivacion constante. Todo
este acontecimiento complejo se necesita para desarrollar una entidad del Estado,
en este caso un servicio de salud, dentro de un sistema social, extrayendo la
combinacion social de accion del talento humano, contribuyendo a la competitividad
de una institucién de salud con mucha eficacia operativa en el cumplimiento de los
procesos, actividades y tareas requeridas en la organizacion por el personal médico,

enfermeras/os, obstetrices, el personal administrativo y de servicios.?®

En América Latina, el Banco Mundial sefalé que, a pesar de los avances en el
ambito médico, la pandemia de COVID-19 ha revelado las carencias y obstaculos
en su sistema de salud, especialmente en lo que respecta a la organizacion. Este
sistema ha estado funcionando por debajo del promedio en términos de desarrollo
econdmico, lo que constituye un problema muy grave debido al malgasto de
presupuestos, el aumento de las deficiencias en el servicio y el perjuicio para la

poblacion.®

Los administrativos de los servicios sanitarios y de cuidado como un centros de
salud, el elemento muy importante es el talento humano para lograr un provecho
maximo de su productividad laboral, de su aporte de ese personal que esta
incorporado en la cadena de valor del servicio de salud constituye un importante
recurso en cualquier organizaciéon empresarial o entidad estatal de salud y que los
administradores o0 gerentes comprenden el aporte excelente de este recurso, a
pesar de la tecnologia de la informaciéon y comunicacion de su organizacion la
implementacion, siempre el personal humano sera indispensable y muchas veces el
equipo humano no es tomado en cuenta por los lideres directivos y se desperdician

estos valores. Entonces hay necesidad que, en los centros de salud, con la
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concepcion humanista de atencion al usuario, para la atencion de calidad al
paciente.®

En los momentos actuales el valor del potencial humano se mide por su capacidad
para garantizar la eficiencia en el funcionamiento de las instituciones. Por lo tanto, la
organizacion del equipo humano es crucial para lograr los objetivos de las
entidades. Las acciones humanas son indispensables en el entorno organizacional,
y las organizaciones modernas alcanzan el éxito al integrar el equipo humano en los

proyectos y servicios durante el proceso de modernizacion organizativa.®)

Los investigadores de la gestion de salud no deben concentrarse en el producto de
la eficacia y el beneficiario, sino con resultados mas amplios motivando el interés
por la gestion publica. También se puede observar que la gestion de salud no fue la
excepcion de estos hechos con base al fenémeno de epidemias diferenciada de la
moderna sociedad, en que se centralizan los esfuerzos en la complejidad de sus
consecuencias en el contacto de la poblacion, integrando sus actividades con los

proveedores y trabajadores de la entidad sanitaria.®)

De acuerdo con el Ministerio de Salud del Peru, el nivel éptimo de eficacia laboral es
necesario para prestar asistencia en salud, para brindar mejores trabajos,
permitiendo efectuar excelentes desempefios en el area sanitaria, sea en el sector
del Estado como particular a través de estrategias perfeccionados por estas

entidades.(")

Segun ES SALUD, el profesional que presenta un bajo nivel de capacidad o
presenta baja motivacion en su puesto laboral, tiene repercusion en su actividad
profesional. La Conferencia General de Trabajadores del Peru, aduce si un personal
estd en condiciones O6ptimas de sus responsabilidades de trabajo, estara en
condiciones mejores para cumplir actividades y tareas, tan igual que todo el

personal, asi como los usuarios.

En efecto, en la localidad, algunos profesionales de salud tienen poca motivacion,
generado por factores internos como la conducta, actitud; los factores extrinsecos,
la interaccion interpersonal, entre compafieros de trabajo y los usuarios
manifestando desmotivacion que genera quejas de los usuarios, reclamos que se
justifican y manifiestan niveles de estrés, cambiando su manera de ser y

rendimiento laboral como consecuencia el trato deficiente al usuario.



De tal modo, el problema de investigacién general es: ¢Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y la eficacia laboral en trabajadores de un Centro de
Salud de Lima 20247 Los problemas especificos: 1. ¢Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en trabajadores? 2. ¢Cual es la
relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en
trabajadores? 3. ¢ Cual es la relacion entre la gestidon del talento humano y el clima

organizacional en trabajadores?

La justificacién en cuanto al aspecto tedrico se basa en varios enfoques y teorias
reconocidas como la de Peter Drucker y el de Stephen Robbins quienes explican
como la adecuada gestion del personal puede influir significativamente en el
rendimiento institucional y en la satisfaccion laboral. En este sentido, la razon
practica es mejorar el desempefio a través de la mejora en la administracién del
personal, que incluira actividades como charlas educativas, capacitaciones y talleres
especificos. Ademas, la justificacion metodolégica se centra en un enfoque
cuantitativo, utilizando encuestas estructuradas para recopilar datos respecto a los
ejes tematicos del estudio permitiendo un analisis estadistico de la asociacion
dentro de las practicas de administracién y los grados de desempefio y satisfaccion

laboral.

El objetivo general es: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
la eficacia laboral en trabajadores de un Centro de Salud de Lima 2024. Y los
objetivos especificos: 1. Identificar la relacién entre la gestién del talento humano y
el desempefio laboral en trabajadores. 2. Describir la relacion entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral en trabajadores. 3. Identificar la relacién

entre la gestion del talento humano y el clima organizacional en trabajadores.

Como hipotesis, se plantean: Hipotesis General: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la eficacia laboral en trabajadores de un Centro de
Salud de Lima 2024. Hipotesis Especificas, 1: Existe relacion directa y significativa
entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral en trabajadores. 2:
Existe relacion directa y significativa entre la gestién del talento humano y la
satisfaccion laboral en trabajadores. 3: Existe relacion directa y significativa entre la

gestion del talento humano y el clima organizacional en trabajadores.



Por otro lado, se presentan los antecedentes internacionales, pues Pomaranik y
Kludacz 2023 que evaluaron la asociacion en la calidad del manejo del personal y el
bienestar laboral; el estudio fue de tipologia basica, correlacional y se considerd una
muestra de 206 profesionales meédicos. Por ultimo, se concluyé que las
organizaciones sanitarias deberian mejorar su estrategia de gestion del talento para

atender tanto las necesidades presentes como las futuras.®

Chelan et al. 2022, estudiaron la asociacion entre la gestion del talento y la
eficiencia, los mandos superiores e intermedios y los jefes de enfermeria de centros
educativos de salud. Se emple6 un método basico, con una muestra de 197

individuos. Se demostré que hay una asociacion lineal entre las variables.®)

Dzimbiri y Molefi 2021, en su estudio examinaron los efectos de la gestion humana
en el bienestar profesional del enfermero. Se utilizo un método de tipo descriptivo,
cuantitativo y transversal; se incluyeron a 834 enfermeras, por lo tanto, se observé
gue existen obstaculos en la implementacién de practicas de gestion que resultan

en una baja satisfaccion laboral entre las enfermeras.9

Mamonte 2020 determind la asociacidbn sobre la gestion de los RRHH vy
competencias de trabajo Se utilizdé un enfoque metodolégico basico de tipo
cuantitativo y correlacional, que involucr6 a 49 profesionales del &mbito de la salud.
Por ultimo, se ha concluido que es necesario perpetuar la gestion del personal para

fortalecer las capacidades laborales.®

Amameh & Muthuveloo 2020, investigaron el grado asociativo entre la gestién
humana vy la eficacia profesional; se investigo el entorno laboral de 274 enfermeras
mediante una metodologia correlacional de enfoque bésico. Por lo tanto, los
resultados del estudio demostraron que las organizaciones que gestionan

eficazmente el personal humano benefician significativamente a sus trabajadores.?

A nivel nacional, Cisneros 2020 se preocupd por investigar la conexién entre el
manejo del personal y el bienestar de los empleados. EI método empleado fue
basica, cuantitativa, correlacional y se considerdé una muestra de 26 colaboradores
del servicio. Se evidencié que el grado de gestion del equipo humano alcanzé el

59.69%, mientras que la satisfaccion laboral se situ6 en el 46.2%.(3)



Alvarado 2021 se plante6 especificar el vinculo entre la administracién del equipo
humano y el bienestar profesional enfermero; de tal modo, la metodologia fue
correlacional de corte transversal, y se incluyeron en el estudio a 132 enfermeras.
Por altimo, se indico una fuerte asociacion entre las variables. Esto sugiere que una

optimizacion aumenta la satisfaccion laboral del personal. (14

Guardales 2020, propuso investigar la relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en un centro de salud. Metodologia
correlacional, cuantitativa, no experimental. Utilizé una muestra de 22 personas. La

conclusion mostrd una correlacion positiva entre las dos variables. (19

Carrasco 2020 especificd el nivel asociativo entre la gestion del personal y los
resultados de la eficiencia profesional. La metodologia fue basica, cuantitativa y se
utilizé una muestra de 78 profesionales de la unidad sanitaria. El personal indic6 que
siempre se les permite participar en las reuniones de la organizacion en un 83%, y
gue existe compafierismo y respeto en un 68%. Por lo tanto, se confirmd que existe

un vinculo positivo entre las variables.(1®)

Yapu 2023, identificd la asociacion entre la administracién del recurso humano y la
eficacia del profesional sanitario. Se emple6 un método basico, correlacional,
transversal, considerandose como participantes a 68 trabajadores. Finalmente, se
demostré una asociacion fuerte y significativa entre las variables, respaldada por

significancia estadistica. 17

En cuanto a las diversas fuentes tedricas enfocadas a la gestion del equipo humano
tenemos a la Teoria del Compromiso institucional de Meyer y Allen, quienes
desarrollaron un modelo tridimensional del compromiso institucional, que abarca el
compromiso afectivo, deseo de ser parte de la organizacidén implica un compromiso
continuo y necesario de pertenecer y compromiso normativo obligacién de
pertenecer®®, La administracion del capital humano se beneficia al entender y
fomentar estos diferentes tipos de compromiso entre los empleados®®. Asi mismo,
también la Teoria del Capital Humano de Becker, la cual propone que la dedicacién
a la educacion y el crecimiento de las personas genera beneficios tanto para los
individuos como para las organizaciones®?; por ello, en el manejo de RR.HH, esta

teoria apoya la relevancia del entrenamiento y el desarrollo continuo para potenciar
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las destrezas y competencias de los colaboradores®Y. Estas teorias brindar una
base firme para la puesta en marcha de tacticas de gestion del equipo humano,
permitiendo a los gestores disefiar estrategias mas efectivas para atraer, retener y

desarrollar el talento dentro de sus organizaciones.

Asi mismo, sobre la variable de la eficacia laboral, se centra en la teoria de la
Expectativa de Vroom, la cual sostiene que el criterio motivacional de un individuo
para realizar una tarea depende de la conviccion de que el esfuerzo aplicado en ella
resultara en un desempefio satisfactorio; ademas, se entiende que este desempefio
exitoso llevara consigo recompensas atractivas®?. También se considera la teoria
de la Motivacion-Higiene de Herzberg quien Indica que hay factores motivacionales
y de higiene que impactan en la satisfaccion laboral. Por ejemplo, el reconocimiento
y el crecimiento personal son factores que pueden aumentar la satisfaccion y la
eficacia en el trabajo, incrementan tanto la satisfaccion como la eficiencia laboral.
Por otro lado, los factores de higiene, como las condiciones laborales, solo
previenen la insatisfaccion, pero no necesariamente aumentan la satisfaccion ni la
eficacia. Por dltimo la Teoria de la Fijacion de Objetivos de Locke, la cual sostiene
gue establecer metas especificas y desafiantes puede motivar a las personas y
mejorar su rendimiento, por ello, estos objetivos claros proporcionan una direccion
clara y pueden aumentar la eficacia laboral®3. Por lo tanto, estas teorias han sido
fundamentales para comprender los diferentes aspectos que influyen en la eficacia
laboral y han sido tema de investigacibn y practica en diversos contextos

organizacionales a lo largo del tiempo.

De tal modo, la gestién del capital humano segun Peter Drucker citado por Pervaiz
et al.?¥, enfatizé que es la importancia de tratar a los colaboradores como activos
estratégicos de las organizaciones, por ello, la administracion del capital humano
implica utilizar plenamente las competencias y capacidades de los colaboradores es
fundamental para cumplir las metas de la institucion ademas de cultivar y mantener
el talento dentro de la empresa®). Por ello, lo conceptualiza como la combinacion
de estrategias, politicas y practicas disefiadas para identificar, atraer, desarrollar,
retener y motivar a las personas con habilidades y potencial excepcionales dentro
de una organizacion®®, Por lo tanto, esta disciplina implica la aplicacion de

enfoques personalizados y sistematicos para reclutar, desarrollar habilidades,



evaluar el desempefo, establecer compensaciones y promover el crecimiento
profesional, asegurando asi que la empresa cuente con el talento necesario para

lograr sus objetivos y adaptarse a los cambios del entorno.

Las dimensiones segun Peter Drucker pueden abordarse desde diversas
perspectivas, las cuales son: adquisicion de talento, desarrollo y capacitacion,
retencion de talento y evaluacion de desempefio®®®). La primera dimensién conjunto
de actividades y procesos involucrados en la identificacion, atraccion, evaluacion y
seleccion de personas adecuadas para ocupar puestos en una organizacion®?),
Ademas, implica la evaluacion efectiva de los candidatos para asegurar un ajuste

adecuado con la cultura organizacional y los requisitos del puesto®®),

La segunda dimension, desarrollo y capacitacion se refiere a los programas y
actividades elaboradas con el fin de potenciar las destrezas, los conocimientos y
habilidades de los colaboradores, ayudando a su crecimiento profesional y una
contribucion mas eficaz hacia los objetivos de la empresa. Esta dimension no se
limita simplemente a proporcionar capacitacion basica para los empleados, sino que
implica un enfoque mas holistico hacia el crecimiento profesional. Esto puede incluir
el reconocimiento de las necesidades de formaciones individuales y organizativas, el
disefio de programas de desarrollo personalizados, promocién de la educacién
continua y el fortalecimiento de habilidades interpersonales, asi como técnicas
especificas relacionadas con el trabajo®). Ademas, implica proporcionar
oportunidades de desarrollo profesional, como asignaciones de proyectos

desafiantes, mentorias y programas de rotacion.

Asi mismo, la tercera dimension retencion de se hace alusion a politicas y
procedimientos disefiadas para mantener a los colaboradores comprometidos,
motivados y satisfechos en sus roles, reduciendo la rotacion de personal y
promoviendo la lealtad hacia la organizacion®®. Esto puede incluir politicas de
compensacion y beneficios competitivos, programas de bienestar laboral, un
ambiente de trabajo inclusivo y diverso, posibilidades de progresar y crecer
profesionalmente, junto con un liderazgo que produce resultados y una
comunicacion abierta y transparente®d. Ademas, implica reconocer y recompensar
el desempefio excepcional, asi como proporcionar oportunidades de avance dentro

de la organizacion.



Por ultimo, la cuarta dimensién evaluacion del desempefio consiste en establecer
criterios claros para valorar el desempefio de los trabajadores, ofreciendo
comentarios Utiles y oportunidades de mejora, asi como reconocimiento por el
trabajo bien hecho®?. Esto puede implicar la instauracion de sistemas de evaluacion
360 grados, donde se recopilan comentarios de diversas fuentes, la revision
periddica de objetivos y metas, ademas de identificar areas de mejora y
desarrollo®®. Ademas, implica el reconocimiento y la recompensa del desempefio
sobresaliente, asi como la implementacion de medidas correctivas cuando sea
necesario para mejorar el rendimiento®4. Estas dimensiones representan areas
clave que las empresas deben gestionar de manera efectiva para optimizar el capital

humano y alcanzar el éxito organizacional.

De tal modo, en cuanto a la variable eficacia laboral, Stephen P. Robbins, lo
conceptualiza como la capacidad de los colaboradores para cumplir los objetivos
organizacionales efectiva y eficientemente®. En un entorno de atencién médica,
esto implica proporcionar atencién de alta calidad a los pacientes y optimizar los

resultados sanitarios y mejorar el uso de recursos®).

Con respecto a las dimensiones de la eficacia laboral se tiene al desempefio laboral,
satisfaccion laboral y el clima organizacional. Por lo tanto, el rendimiento laboral se
refiere a la capacidad y a la conducta de cada empleado en el desempefio de sus
responsabilidades, pues incluye habilidades técnicas, conocimientos especificos del
trabajo, y la capacidad para trabajar bajo presion, que son cruciales en un entorno
de salud®”. Asi mismo, Liu et al.®® refiere que es la capacidad de cada trabajador
para cumplir eficientemente con las labores y obligaciones asignadas dentro de su

rol laboral. G9

La segunda dimensidn, satisfaccion laboral cada trabajador se refiere al grado de
contento, motivacién y compromiso que los empleados experimentan en relacion
con su trabajo, por lo que afecta directamente la productividad y el rendimiento
laboral“9, Dentro de un establecimiento de salud, la satisfaccion laboral es vital para
mantener un equipo motivado, estable y comprometido con la atencion de calidad y
la continuidad del cuidado al paciente®V). En un entorno de atencion médica, la

satisfaccion en el trabajo influye en la motivacion, el compromiso y la retencion del



personal, lo que también impacta en la calidad del cuidado ofrecido a los

pacientes®“?),

En cuanto a la tercera dimension clima organizacional, se refiere al ambiente
general y las condiciones psicolégicas y sociales en el lugar de trabajo3®. Esto
incluye las relaciones entre empleados y superiores, la cultura organizacional, las
normas de comportamiento y las politicas institucionales®). Un ambiente
organizacional favorable en un centro de salud fomenta la colaboracién, la
comunicacién eficaz y la colaboracion en equipo, lo cual, a su vez, eleva la calidad
del cuidado proporcionado y la satisfaccion tanto del personal como de los

pacientes*9),



ll. METODOLOGIA

El tipo fue basico, ya que se enfoc6 en ampliar el conocimiento teorico sin

necesariamente buscar una aplicacion inmediata.(“6)

El enfoque fue cuantitativo ya que se distingue por recopilar y analizar la informacion
en un aspecto numérico con la finalidad de obtener hallazgos precisos vy

objetivos.“"

El alcance sera correlacional ya que se dedica a analizar como se asocian dos o

mas variables, determinando la fuerza y direccién de su relacion.®®

Sera de corte trasversal porque se caracteriza por recopilar datos de un grupo de

individuos en un Gnico momento en el tiempo.“9

Figura 1.

Diserio de la investigacion
Variable 1

M \r

Donde: M = Muestra de investigacion; V1 = gestion del talento humano; Vz = eficacia

Variable 2

laboral y r = relacion.

Por consiguiente, la definicion conceptual de segun Peter Drucker, la administracion
del personal implica optimizar el perfil competitivo del profesional para conseguir los
objetivos de la institucion, asi como promover el desarrollo y retener el talento
dentro de la empresa. Las dimensiones son adquisicion de talento, desarrollo y

capacitacion, retencion de talento y evaluacion de desempefio.?4

Entonces, la definicion conceptual de la eficacia laboral segun Stephen P. Robbins,

lo conceptualiza como la capacidad del personal para conseguir las metas de la
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institucion de manera eficaz y eficiente. Entonces, las dimensiones son desempefio

laboral, satisfaccion laboral y clima empresarial.®

Cabe indicar, que la tabla de operacionalizacion de variables se adjunté en Anexo 1.

Por otro lado, la poblacion hace referencia al total de individuos, objetos o eventos
gue comparten ciertas caracteristicas particulares que son pertinentes para el
analisis en curso; por lo tanto, la poblacion delimitada es igual a 80 trabajadores de
un centro sanitario de Lima.
Criterios de inclusion:
- Trabajadores de ambos sexos que estén empleados actualmente en el centro
de salud.
- Trabajadores de diferentes servicios
- Trabajadores nombrados y contratados con tres meses a 30 afos de
servicios.
- Trabajadores que estén dispuestos a colaborar de forma voluntaria en la
investigacion.
Criterios de exclusion:
- Trabajadores que estén en licencia médica o permiso prolongado durante el

periodo de estudio.

La muestra se refiere a una parte representativa de una poblacion mas amplia
seleccionada para estudio en investigacion. En este caso, la muestra sera de 80

trabajadores del centro de salud de Lima.

El muestreo sera no probabilistico, aleatorio simple.

La técnica consiste en recopilar datos directamente de los individuos a través de un
grupo de interrogantes formuladas con el fin de adquirir datos especificos sobre sus
opiniones, comportamientos, caracteristicas o experiencias?); por lo tanto, se
desarrollara sera la encuesta, debido a que se considera el método mas efectivo y
confiable para recopilar informacién de la muestra seleccionada. Con respecto al

instrumento, se aplicaron dos cuestionarios para cada variable.

11



A continuacion, el detalle de cada una de ellas

Tabla 1.

Ficha técnica Variable 1

Autor(a)

Vasquez Carhuamaca, Rocio del Pilar

Variable a medir

Gestion del talento humano

Administracion

Individual

Dimensiones

Adquisicion de talento

Desarrollo y capacitacion

Retencion de talento

Evaluacion de desempefio

Duracién 10 - 15 min
Sujetos de Trabajadores de un Centro de Salud de Lima
aplicacion
NUumero de items del | 12
instrumento
Descripcién de la
escala Likert.
1 = Tptalmenie en desacuerdo
2 = En desaculrdo
3 = ij,de acuerdo ni en desacuerdo
4 =De acuerdo
5 = Iotalmenie de acuerdo
Baremos Bueno 45 — 60 pts.
Regular 29 — 44 pts.
Malo 12 — 28 pts.

Validacion del contenido

Método para

Consistencia interna

Alfa de Cronbach

Valor de

consistencia interna

0,716
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Tabla 2.

Ficha técnica Variable 2

Autor(a)

Vasquez Carhuamaca, Rocio del Pilar

Variable a medir

Eficacia laboral

Administracion

Individual

Dimensiones

Desempefio laboral

Satisfaccion laboral

Clima organizacional

Duracion 10 - 15 min
Sujetos de Trabajadores de un Centro de Salud de Lima
aplicacion
Numero de items del | 15
instrumento
Likert.

Descripcion de la

escala

1 = Totalmenie en desacuerdo

2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni 2o desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Baremos

Bueno 15 — 35 pts.

Regular 36 — 55 pts.

Malo 56 — 75 pts.

Validacion del contenido

Método para

Consistencia interna

Alfa de Cronbach

Valor de

consistencia interna

0,776

La validez se basara en tres expertos, quienes evaluardn los instrumentos
considerando los juicios de coherencia, claridad y pertinencia, considerandose como

fundamento para hallar el coeficiente de validez de Ayken.
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La confiabilidad se obtendrd gracias a la aplicacion del coeficiente estadistico de
Alfa de Cronbach, el cual debe exceder 0.70 en cada instrumento para ser aceptado
como valido.

Las técnicas de analisis de datos, se desarroll6 de forma cuantitativa, siguiendo un
orden especifico antes de ser sometido al andlisis estadistico utilizando SPSS v26.
Asimismo, se utiliz6 la estadistica inferencial engloba un conjunto de métodos
empleados para realizar inferencias sobre un grupo de individuos obtenido de una

muestra tomada de la misma poblacion.

Los principios éticos que regiran este estudio incluiran la integridad cientifica,
asegurando el respeto por los derechos de autor mediante la precisa citacion de
referencias segun la normativa internacional Vancouver. Ademas, los instrumentos
de medicion seran aplicados a la muestra Unicamente con el consentimiento
informado de la unidad de andlisis. En cuanto a la beneficencia, se garantizara que,
al finalizar la investigacion, se divulguen los resultados a los participantes. Se
cumplira con el principio de no maleficencia al informar a la muestra que su
participacion no implica riesgos personales o grupales. El principio de justicia se
sustentara en el anonimato de las respuestas del cuestionario, las cuales estaran
resguardadas por el equipo de investigacion, y en la participaciéon voluntaria,
respetando asi la decision personal de cada individuo de participar o no en el

llenado del cuestionario.
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lll. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 3

Resultados V1 gestion de talento humano

Frecuencia Porcentaje
Bueno 23 28,7%
Regular 50 62,5%
Malo 7 8,8%
Total 80 100,0%

Interpretacién:

Se muestra el nivel de gestion humana, donde el indice mas alto es el regular, con
un 62,5%. Por otro lado, el 28,7% de los encuestados indicaron tener un buen nivel
de administracion del talento humano, mientras que solo el 8,8% indica contar con
un nivel deficiente de gestidn. Estos resultados permiten intuir que, si bien un
namero considerable también la valora como buena, lo cual es positivo, pero se
debe prestar atencién al pequefio porcentaje que la considera mala para hacer los

ajustes necesarios y mejorar la satisfaccién general.

15



Tabla 4

Resultados de la dimensién adquisicion de talento.

Frecuencia Porcentaje
Valido Bueno 21 26,3%
Regular 40 50,0%
Malo 19 23,8%
Total 80 100,0%

Interpretacién:

Se observa que en relacion con la dimensién adquisicion de talento, el nivel mas
alto presentado en la organizacion es el nivel regular con un 50%, lo que indica que
la mitad de los entrevistados tienen esta perspectiva, asi mismo, el 26,3% menciona
gue la adquisicion de talento esta en un buen nivel, esto es comparado con el 23,8%
el cual menciona que la adquisicion de talento es mala. Estos resultados sugieren
gue hay areas importantes de mejora en el proceso de adquisicion de talento. Sin
embargo, un cuarto de los encuestados la valora como buena, lo cual es positivo y

puede servir de base para mejorar y optimizar este proceso.

16



Tabla 5

Resultados de la dimensién desarrollo y capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Bueno 29 36,3%
Regular 38 47,5%
Malo 13 16,3%
Total 80 100,0%

Interpretacion:

Segun lo presentado se puede deducir que en relacion con el desarrollo vy

capacitacion, el 47% de los participantes declara que es de nivel regular, el 36,3%

afirman que es buena y solo el 16,3% declara que el desarrollo y capacitacion son

malas.
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Tabla 6

Resultados de la dimensidon retencién de talento

Frecuencia Porcentaje
Bueno 19 23,8%
Regular 43 53,8%
Malo 18 22,5%
Total 80 100,0%

Interpretacion:

En la tabla 6, se observan que el 23,8% menciona que la retencion de talento es

buena en la organizacion, esto es comparado con el 53.8% de los entrevistados que

afirman que es regular, finalmente se afirma que la retencion de talentos es mala en

un 22,5%.

18



Tabla 7

Resultados de la dimensidn evaluacion de desempefio

Frecuencia Porcentaje
Bueno 32 40%
Regular 40 50%
Malo 8 10%
Total 80 100,0%

Interpretacion:

Se deduce que en su mayoria del personal entrevistado menciona que la evaluacion

de desempeiio es de nivel regular en un 50%, por otro lado, el 40% menciona

percibir un buen nivel de evaluacion y solo el 8% menciona que presentan un mal

nivel en la evaluacion de desempefio.

19



Tabla 8

Resultados de la variable eficacia laboral

Frecuencia Porcentaje
Bueno 45 56,3%
Regular 33 41,3%
Malo 2 2,5%
Total 80 100,0%

Interpretacion:

En la tabla 8, la cual menciona los niveles de la variable eficiencia laboral, el 56,3%

afirma que el nivel de eficiencia es bueno, asi mismo, el 41,3% indica que es regular

y solo el 2,5% menciona que es mala la eficiencia laboral.
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Tabla 9

Resultados de la dimensién desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Bueno 73 91,3%
Regular 6 7,5%
Malo 1 1,3%
Total 80 100,0%

Interpretacion:

En la tabla 9, se deduce el nivel en que se encuentra la dimensién desempefo

laboral. Los entrevistados mencionan que en un 91,3% el nivel de desempefo

profesional es bueno, el 7,5% indica que es de nivel regular mientras solo el 1,3%

menciona que es malo.
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Tabla 10

Resultados de la dimensidon satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Bueno 34 42,5%
Regular 38 47,5%
Malo 8 10,0%
Total 80 100,0%

Interpretacion:

En la tabla 10, con relacion a la dimensién satisfaccion laboral, el 47,5% del total de

los participantes mencionan que la satisfaccion es de nivel regular, el 42,5%

menciona que es buena la satisfaccion y solo el 10% menciona que es mala.
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Tabla 11

Resultados de la dimensién clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bueno 31 38,8%
Regular 38 47,5%
Malo 11 13,8%
Total 80 100,0%

Interpretacion:

En la tabla 11, se presentan los hallazgos sobre el clima institucional, en referencia

a esta dimension los entrevistados indican que en su mayoria el nivel de clima

organizacion es regular en un 47,5%, esto seguido de los que indica que es bueno

en un 38,8% y solo el 13,8% afirma que el clima profesional es malo.
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Tabla 12

Tabla cruzada de la variable gestion de talento humano y eficacia laboral

Eficacia laboral

Total
Bueno Regular Malo

BUENO 20 3 0 23

25% 3.8% 0 28.8%

Gestion de talento 24 25 1 50
Regular

humano 30% 31.3% 1.3% 62.6%

Malo 1 5 1 7

1.3% 6.3% 1.3% 8.9%

Total 45 33 2 80
56.3% 41.4% 2.6% 100%

Interpretacion:

En la tabla 12, se puede deducir que en lo que respecta a la gestién del talento

humano vy eficacia laboral, cuando la gestién de talento humano es buena la eficacia

labora es buena en un 25% y en un 3,8% es regular. Por otro lado, mencionan que

mientras la gestion de talento es regular en un 30%, la eficacia labora sera buena, el

31.3% menciona que la eficacia labora era regular y el 1.3% menciona que sera

mala. Finalmente, si la gestion labora es mala, el 1.3% menciona que la eficacia era

buena, el 6.3% menciona que sera regular y el 1.3% menciona que es mala la

eficacia laboral.
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Tabla 13

Tabla cruzada de la variable gestién de talento humano y adquisiciéon de

talento
Adquisicién de talento
Total
Bueno Regular Malo
BUeno 16 7 0 23
20% 8.75% 0% 28.8%
Gestion de talento 5 32 13 50
Regular
humano 6.25% 40%  16.25% 62.6%
Malo 0 1 6 7
0% 1.25% 7.5% 8.9%
Total 21 40 19 80
26% 50% 24% 100%

Interpretacion:

En la tabla 13, se determina que cuando la gestion de talento humano es buena la
adquisiciéon de talento también lo sera en un 20% y 8.7% menciona que es regular.
En esta misma linea, cuando la gestion de talento es regular, la adquisicién de
talento es buena en un 6.25%, sera regular también en un 40% y mala en un
16.25% vy finalmente cuando la gestion de talento es mala, el 1.25% menciona que

la adquisicion de talento es regular y el 7.5% menciona que es mala.
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Tabla 14

Tabla cruzada de la variable gestion de talento humano y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Total
Bueno Regular Malo

BUENo 16 7 0 23
» 20% 8.8% 28.8%
Gestion de 17 29 4 50

talento Regular 5 5 5 5
humano 21.3% 36.3% 5% 62.6%
Malo 1 2 4 7
1.3% 2.5% 5% 8.8%
Total 34 38 8 80
42.5% 47.5% 10% 100%

Interpretacion:

Segun lo presentado se puede intuir que cuando la gestidn de talento es buena en
un 20% la satisfaccion labora también lo es, en un 8.8% mencionan que es regular.
Por otro lado, cuando la gestion de talento es de nivel regular, la satisfaccion es
buena en un 21.3%, el 36.3% demuestra que la satisfaccion laboral también es
regular y solo el 5% menciona que el nivel es malo. Por lo tanto, el 1.3% menciona
gue la gestion es mala pero la satisfaccion labora es buena, el 2.5% menciona que

es regular y el 5% menciona que sera mala.
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Tabla 15.

Tabla cruzada de la variable gestion de talento humano y desarrollo y

capacidad
Desarrollo y capacidad
Total
Bueno Regular Malo
BUENO 20 3 0 23
25% 3.75% 0% 28.8%
Gestion de talento 9 33 8 50
Regular
humano 11.25% 41.25% 10% 62.6%
Malo 0 2 5 7
0% 2.5% 6.25% 8.8%
Total 29 38 13 80
36% 48% 16% 100%

Interpretacion:

En la tabla 15, se puede determinar que la gestion de talento humano y desarrollo y
capacidad es buena en un 25% y regular en un 3.75%. Cuando la gestién de talento
es regular el desarrollo y capacidad son buenos en un 11.25%, el 41.25% menciona
gue es regular y en un 10% menciona que es malo el desarrollo y capacidad.
Finalmente, cuando la gestién es mala, el desarrollo y capacidad es regular en un

2.5% y mala en un 6.25%.
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Tabla 16

Tabla cruzada de la variable gestién de talento humano y retencion de talento

Retencién de talento

Total
Bueno Regular Malo
BUENO 13 10 0 23
16.25% 12.5% 0% 28.8%
Gestion de talento 6 33 11 50
h Regular
umano 7.5% 41.25% 13.75% 62.6%
Malo 6 0 7 7
0% 0% 8.75% 8.8%
Total 19 43 18 80
24% 54% 23% 100%

Interpretacion:

En la tabla 16, se demuestra que cuando el nivel de la gestion de talento es bueno,

la retencion de talento también lo sera en un 16.25% y el 12.5% de los participantes

afirman que es de nivel regular. Cuando la gestion de talento es regular, el 7.5%

menciona que la retencién de talento es buena, el 41.25% menciona que también la

retencion es regular y el 13.75% menciona que es mala. Por ello, cuando la gestion

de talento es mala en un 6% la retencion de talento buena y el 8.75% menciona que

es mala.
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Tabla 17

Tabla cruzada de la variable gestion de talento humano y evaluaciéon de

desempefio

Evaluacion de desempefio

Total
Bueno Regular Malo
BUENO 20 3 0 23
25% 3.75% 0% 28.8%
Gestién de talento 12 34 4 50
Regular
humano 15% 42.5% 5% 62.6%
Malo 0 3 4 7
0% 3.75% 5% 8.8%
Total 32 40 8 80
40% 50% 10% 100%

Interpretacién:

En la tabla 17, se deduce que la gestidon de talento humano es buena en un 25%, la

evaluacion de desempefio también lo es, mientras que el 3.75% menciona que la

evaluacion es regular. Por otro lado, con relacion al nivel regular, el 15% menciona

gue la gestion es regular y la evaluacion es buena, el 42.5% menciona que la

evaluacion es regular y el 5% menciona que es mala. Por ello, los entrevistados

mencionan gue cuando la gestion es mala, la evaluacion de desempefio es regular

en un 3.75% y mala en un 5%.

29



Tabla 18

Tabla cruzada de la variable eficacia y desempefio laboral

Desempefio laboral

Total
Bueno Regular Malo
BUENO 43 2 0 45
53.75% 2.5% 0%  56.25%
L 30 3 0 33
Eficacia laboral Regular
37.5% 3.75% 0% 41.25%
Malo 0 1 1 2
0% 1.25% 1.25% 2.5%
Total 73 6 1 80
91% 8% 1% 100%

Interpretacion:

En la tabla 18, en funcion a la variable eficacia labora y su dimension desempefio

laboral, se determina que cuando la eficiencia labora es buena, el desempefio

laboral también lo sera en un 53.75% y sera regular en un 2.5%. Por otro lado,

cuando la eficacia es regular, el 37.5% de los entrevistados menciona que el

desempeiio labora es bueno y el 3.75% menciona que es regular el desempefio.

Finalmente, cuando la eficacia laboral es mala, el desempefio laboral es regular y

mala en un 1.25%.
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Tabla 19

Tabla cruzada de la variable eficacia labora y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Total
Bueno Regular Malo
BUENO 31 14 0 45
38.75% 17.5% 0%  56.25%
L 3 24 6 33
Eficacia laboral Regular
3.75% 30% 7.5%  33.75%
Malo 0 0 2 2
0% 0% 2.5% 2.5%
Total 34 38 8 80
43% 48% 10% 100%

Interpretacion:

En la tabla 19, se deduce que segun la eficacia laboral y la dimension satisfaccion

labora, cuando la eficacia es buena en un 38.75% la satisfaccion también lo serd y

el 17.5% menciona que cuando la eficacia es buena, la satisfaccion sera de nivel

regular. Asimismo, cuando la eficacia es regular el 3.75% menciona que la

satisfaccion es buena, el 30% de los entrevistados mencionan que la satisfaccion es

regular y el 7.5% menciona que la satisfaccion es mala. Por otro lado, el 2.5%

mencionan que la eficacia y la satisfaccidn profesional es mala.
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Tabla 20

Tabla cruzada de la variable eficacia labora y clima organizacional

Clima organizacional

Total
Bueno Regular Malo
BUENO 30 15 0 45
37.5% 18.75% 0%  56.25%
L 1 23 9 33
Eficacia laboral Regular
1.25% 28.75% 11.25%  33.75%
Malo 0 0 2 2
0% 0% 2.5% 2.5%
Total 31 38 11 80
39% 48% 14% 100%

Interpretacion:

En la tabla 20, en relacién con la variable eficacia laboral y la dimension clima
organizacional, el 37.5% menciona que cuando la eficacia laboral es buena, el clima
organizacional también lo es y el 18.75% mencionan que el clima organizacional es
regular. Cuando la eficacia laboral presenta un nivel regular, el 1.25% concluye que
el clima institucional es bueno, el 28.75% menciona que es regular y el 11.25%
menciona que el clima institucional es malo. Por ultimo, el 2.5% de los entrevistados

indican que la eficacia labora y el clima organizacional es malo.
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Tabla 21

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Gestion de talento humano 347 80 ,000
Eficacia laboral ,362 80 ,000

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccioén de significacion de Lilliefors

Se aplicé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para determinar la
estadistica, dado que la muestra del estudio consistié en 80 casos. En la tabla se
demuestra que el valor de significancia fue de 0,000, siendo menos que 0,05, por lo
gue se deduce que la distribucion es normal. Por lo cual se usara la correlaciéon de

Rho de Spearman. Se usara estadistica no paramétrico.

33



Prueba de contrastacion de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y la eficacia

laboral en trabajadores.

HG: Existe relacién significativa entre la gestién de talento humano y la eficacia

laboral en trabajadores.

Tabla 22

Contrastacion de hipotesis general

Gestion de

talento Eficacia

humano laboral
Rho de  Gestién de Coeficiente de correl. 1,000 446"

Spearma talento humano

n Sig. . ,000
N 80 80
Eficacia laboral Coeficiente de correl 446" 1,000
Sig. ,000 .
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Segun lo mostrado, se demuestra que el coeficiente Rho es de 0,446, es decir la

relacion es directa (Rho= 0,446), estadisticamente nula, siendo el valor de p= 0,00.

Lo que sugiere una correlacion positiva baja; esto indica que la hipétesis alternativa

es aceptada, mientras que la hipotesis nula se rechaza.
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Prueba de contrastacion de hipotesis 1

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el

desempenio laboral en trabajadores.

H1: Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el

desempeifio laboral en trabajadores.

Tabla 23

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Gestion de -
Desempefio
talento
laboral
humano
Gestion de Coeficiente de correl 1,000 ,096
talento X
Rho de humano Sig. : ,399
Spearm N 80 80
an 5 Coeficiente de correl ,096 1,000
Desempefio .
laboral SIg. 399 '
N 80 80

Interpretacion:

Segun lo hallado, muestra el coeficiente Rho = 0,096, con una significancia bilateral

igual a 0.399, mayor a 0,05, en consecuencia, se acepta la hipétesis nula y se

rechaza la hipotesis alterna.
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Prueba de correlacion de la hipétesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y la

satisfaccion laboral en trabajadores.

H2: Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y la

satisfaccion laboral en trabajadores.

Tabla 24

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Gestion de
talento Satisfacciéon
humano laboral

Rho de Gestion de talento Coeficiente de 1,000 434"
Spearman humano correl

Sig. . ,000

N 80 80

Satisfaccion Coeficiente de 434" 1,000
laboral correl

Sig. ,000 .

N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 24, se observa un coeficiente de correlacion Rho = 0,434, con un nivel

de significancia bilateral de 0,000, que es menor que 0,05. Entonces, se confirma la

hipotesis alternativa y se descarta la hipotesis nula. Por lo tanto, hay una correlacion

positiva moderada entre la gestidon del talento humano y la satisfaccion laboral.
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Prueba de correlacion de la hipétesis especifico 3

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano vy el

clima organizacional en trabajadores.

H3: Existe relacion directa y significativa entre la gestién del talento humano y el

clima organizacional en trabajadores.

Tabla 25

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Gestion de Clima

talento humano organizacional

Rho de Gestion de talento  Coeficiente de 1,000 491"
Spearman humano correl

Sig. : ,000

N 80 80

Clima Coeficiente de 491" 1,000
organizacional correl

Sig. ,000 .

N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 25, se indica que el Rho = 0,491, con un nivel de significancia bilateral

de 0,000, inferior a 0,005. Por lo tanto, se confirma la hipétesis alternativa y se

descarta la hipétesis nula. Esto permitié concluir que existe una correlacion positiva

moderada entre la gestion de talento humano y clima organizacional.
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IV. DISCUSION

Con respecto a los resultados descriptivos, en la Tabla 3, los hallazgos de la
variable gestion de talento humano indican que el 62.5% de los participantes
considera que la gestion es regular, mientras que un 28.7% la percibe como buena y
solo un 8.8% la califica como mala. Esto sugiere que, aunque la mayoria tiene una
percepcion neutra 0 moderada de la administracion del personal, hay un porcentaje
significativo que la valora positivamente, lo cual es un indicativo de areas con
buenas précticas que podrian ser potenciadas. Sin embargo, la presencia de un
8.8% que la califica negativamente indica la necesidad de realizar ajustes
especificos para mejorar la percepcion general. Por lo tanto, el estudio coincide con
lo expuesto por Hampel y Hajduova quienes destacan que un monitoreo adecuado
del talento humano es crucial para mejorar tanto el bienestar profesional como el

rendimiento laboral 59

Asi mismo, en cuanto a la eficacia laboral en el estudio revelan una distribucion
notablemente inclinada hacia niveles positivos. En la tabla 8, se observa que el
56.3% de los participantes considera que la eficacia laboral es buena, el 41.3% la
evalla como regular, y solo el 2.5% la percibe como mala. Segun estos datos,
parece que la mayoria de los empleados siente que su desempefio y resultados en
el trabajo son satisfactorios y efectivos. Esta percepcion positiva puede estar
relacionada con varios factores internos, como la administracion del personal y el
ambiente organizacional que influyen en el rendimiento y la satisfaccién de los
empleados. En este sentido, los resultados se asemejan al estudio de Amameh y
Muthuveloo, quienes encontraron que una gestion efectiva de los RR.HH. beneficia
significativamente la eficacia laboral, al mejorar tanto el rendimiento como la

motivacion de los colaboradores (2

Por lo tanto, en relacion con el propdsito principal, en la tabla 22 se demuestra un
Rho de 0,446 evidenciando una asociacion moderada y positiva entre variables.
Esto implica que mientras la gestion del profesional mejora, también se observa una
mejora en la eficacia laboral de los empleados. Este descubrimiento concuerda con
investigaciones anteriores que han enfatizado la relevancia de administrar el talento

humano de manera efectiva para optimizar la eficiencia en el trabajo. Por ejemplo,

38



Amarneh y Muthuveloo encontraron que una gestion efectiva de los RR.HH. no solo
mejora el rendimiento y la motivacion de los colaboradores, sino que también

contribuye significativamente a la eficacia general del equipo de trabajo *?

Asi mismo, este hallazgo es consistente con las teorias propuestas por Peter
Drucker y Stephen Robbins, quienes afirman que una gestibn adecuada del
personal influye directamente en el rendimiento institucional y en la satisfaccion
laboral. Ademas, mediante la revision analitica se demuestra que la gestion eficiente
del manejo del personal esta vinculada con un mejor desempefio y mayor
satisfaccion laboral, aspectos que también han sido destacados por Chelan et al.
guienes identificaron una asociacion lineal entre la administracion del talento y la
productividad en mandos superiores e intermedios de centros educativos de salud.
Estos hallazgos destacan la necesidad de adoptar estrategias eficaces de

administracion del capital humano para mejorar el desempefio ©)

Los hallazgos de este estudio también son respaldados por Dzimbiri y Molefi,
quienes demostraron que una adecuada administracion del capital humano puede
superar obstaculos en la implementacion de practicas de gestion, resultando en una
mayor satisfaccion laboral entre las enfermeras. Por lo tanto, podemos deducir que
la administracion del personal es un elemento crucial para alcanzar una alta eficacia
laboral, y las organizaciones de salud deben enfocarse en mejorar continuamente

sus practicas de gestion para obtener resultados positivos 0

Los resultados de este estudio refuerzan la nocién de que una gestion mas eficaz
del talento esta vinculada a un mejor rendimiento en el trabajo, subrayando la
importancia de dedicar recursos a politicas y practicas de RR.HH. que sean
eficaces. Este hallazgo no solo contribuye a la literatura existente, sino que también
ofrece una guia practica para los administradores de salud que buscan optimizar el

desempefio de sus equipos a través de una administracion eficiente del talento

Segun el primer objetivo especifico, en la tabla 23 indican un grado asociativo
positivo entre estas variables (rho = 0,096), lo que sugiere que mejorar la direccion
del talento se asocia con un incremento en el rendimiento laboral. Por lo tanto, esta
discusion es consistente con la Teoria del Capital Humano de Becker y la Teoria de
la Fijacion de Objetivos de Locke y estos hallazgos son coherentes con el estudio de

Pomaranik y Kludacz (2023) en el cual encontraron que la calidad de la
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administracion del factor humano tiene una asociacion significativa con la
satisfaccion profesional del personal sanitario, sugiriendo que una gestion efectiva
del talento no solo mejora la satisfaccion sino también el rendimiento ®. De manera
similar, Chelan et al. (2022) demostraron un nivel correlativo positivo entre la gestion
humana y la eficiencia laboral en mandos superiores e intermedios en centros

educativos de salud ©

Adicionalmente, Dzimbiri y Molefi encontraron que el correcto manejo humano
presenta un efecto directo en la satisfaccién y el rendimiento de las enfermeras,
subrayando la importancia de implementar practicas de gestion efectivas. 9 Estos
estudios destacan la importancia de perfeccionar las estrategias de gestion de
recursos humanos para mejorar tanto el rendimiento como la satisfaccion en el
trabajo, lo cual coincide con los resultados obtenidos en esta investigacion. Por
consiguiente, es crucial que las entidades sanitarias realicen inversiones en el

fortalecimiento de sus practicas de gestion del talento.

Por consiguiente, los hallazgos sobre el segundo objetivo especifico, en la tabla 24,
evidencian un Rho de 0,434, indicando un vinculo positivo entre estas dos variables.
En términos descriptivos, los datos confirman que una gestion efectiva del personal
presenta un impacto directo en el grado satisfactorio de los profesionales. Este
hallazgo esta en linea con estudios previos, como el realizado por Pomaranik y
Kludacz, que evaluaron la asociacion entre la administracion del capital humano y la
satisfaccion evidenciando una relacion directa. Asi mismo, esta discusion es
consistente con la Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg y la Teoria del

Compromiso Institucional de Meyer y Allen ©)

Ademas, Dzimbiri y Molefi encontraron que una administracion correcta del capital
humano influye de manera positiva en la satisfaccion en el trabajo de las
enfermeras, lo cual es consistente con nuestros hallazgos. Estos autores utilizaron
una metodologia descriptiva cuantitativa y hallaron que los obstaculos en la
implementacion de practicas de gestidon resultan en una baja satisfaccion laboral, lo
que resalta la relevancia de mejorar la gestion del talento para aumentar la

satisfaccion 19

Chelan et al. también estudiaron la asociacion entre la administracion del talento

humano y la eficiencia de los mandos superiores e intermedios en centros
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educativos de salud, concluyendo que una buena administracion del talento humano
esta asociada con una mayor eficiencia y satisfaccion laboral. Estos antecedentes
refuerzan los resultados de nuestro estudio, sugiriendo que las organizaciones de
salud que invierten en una gestion efectiva del talento humano pueden esperar una

mejora en la satisfaccion laboral de sus empleados (9

Finalmente, segun el tercer objetivo especifico, los resultados en la tabla 25 revelan
un Rho de 0.491; este hallazgo es consistente con estudios previos, por ejemplo,
Chelan et al. encontraron una asociacion significativa entre la gestion del capital
humano y el desempefio de los mandos superiores e intermedios, asi como de los
jefes del profesional enfermero. 19 Asimismo, Pomaranik y Kludacz-Alessandri
concluyeron que una gestidon efectiva del recurso humano estd asociada con una
mayor satisfaccion laboral del personal de salud ®. Ambos estudios destacan la
importancia de gestionar eficazmente el personal como un elemento clave para
mejorar tanto el desempefio en el trabajo como el ambiente organizacional en
establecimientos de sanitarios. Por lo tanto, esta discusion es consistente con la
Teoria del Capital Humano de Becker y los conceptos de Peter Drucker sobre la

gestion del capital humano y la creacién de un ambiente organizacional positivo.

Ademas, Dzimbiri y Molefi identificaron que practicas deficientes en la gestién del
equipo humano pueden resultar en una baja satisfaccion laboral, lo cual afecta
negativamente el clima organizacional 19 .Por lo tanto, los hallazgos coinciden con
lo que concluye nuestra investigacion, indicando que mejoras en la administracion
del capital humano pueden generar un ambiente organizacional mas favorable,
potencialmente mejorando asi el rendimiento y la satisfaccién de los profesionales
de la salud. En conclusion, la gestion del personal humano se presenta como un
componente crucial para la creacion de un clima organizacional favorable. Las
instituciones de salud deben enfocarse en optimizar sus estrategias de gestion del
talento para fomentar un entorno laboral positivo, lo cual puede redundar en

beneficios tanto para el personal como para la organizacion en su conjunto.
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V. CONCLUSIONES

Primero, en relacién con la hipétesis general, por el nivel de significancia de p=0,00
es menor que 0,05 por lo que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula, se concluye que existe una correlacion moderada positiva entre estas
variables. La gestidon adecuada del talento humano, a través de procesos bien
estructurados de seleccion, capacitacion, y retencion, contribuye significativamente
a mejorar la eficacia laboral. Esto se refleja en la habilidad de los colaboradores
para lograr eficazmente con sus obligaciones, asegurando elevados niveles de

productividad y calidad en los servicios prestados de salud prestados.

Segundo, respecto a la primera hipétesis especifica por el nivel de significancia de
p=0,339 es mayor que 0,005 por lo que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la
hipotesis alterna, se plantea que no hay conexion significativa entre la

administracion del talento humano y el rendimiento laboral.

Tercero, la segunda hipétesis especifica, por el nivel de significancia de p=0,000 es
menor que 0,005 por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis
nula, hay una correlacion positiva moderada, se establece una conexién clara entre
la administracion del talento humano y el nivel de satisfaccion laboral, también ha

sido corroborada por los resultados del estudio.

Cuarto, respecto con la tercera hipotesis especifica, por el nivel de significancia de
p=0,00 es menor que 0,005 por lo que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula, hay una correlacion positiva moderada, sugiere una asociacion
directa entre la administracion del talento humano y el ambiente organizacional, los
hallazgos del estudio respaldan esta afirmacién. Un clima organizacional positivo es

un resultado directo de una gestion del talento humano efectiva.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero, al director general se sugiere poner en marcha programas de capacitacion
continua y talleres especializados para asegurar que el personal tenga las
competencias necesarias para desempefiar sus roles de manera efectiva. Estas
iniciativas deben estar en sintonia con los requisitos de la organizacién y los
objetivos estratégicos, proporcionando a los empleados las herramientas y
conocimientos actualizados que les permitan desarrollar su potencial al maximo.
Ademas, es esencial evaluar periédicamente la eficacia de estos programas y

ajustarlos segun sea necesario para mantener la relevancia y efectividad.

Segundo, al responsable de Recursos Humanos se recomienda crear incentivos y
beneficios que motiven a los empleados a permanecer en la organizacién. Esto
puede incluir bonos por desempeiio, planes de carrera claros y bien definidos, y
oportunidades de ascenso basadas en méritos y logros. Estas politicas no solo
mejoraran la satisfaccion y el compromiso del profesional enfermero, sino también
reduciran la rotaciéon de personal, lo que es beneficioso para la estabilidad y

continuidad de la organizacion.

Tercero, al responsable de Recursos Humanos se recomienda trabajar con cada
empleado para definir un plan de desarrollo profesional que incluya metas claras y
posibilidades de desarrollo dentro de la organizacién. Este plan debe ser
personalizado, considerando las habilidades, intereses y aspiraciones de cada
empleado, y revisado periddicamente para asegurar que se mantenga relevante y
alineado con las metas organizacionales. Un plan de carrera bien estructurado

motivara a los empleados a invertir en su desarrollo y contribuird a su retencion.

Cuarto, al responsable de Recursos Humanos se recomienda implementar politicas
gue aseguren un entorno laboral justo y equitativo, donde todos los colaboradores
perciban que son valorados y respetados. Esto incluye la adopcién de practicas de
diversidad e inclusion, asi como la capacitacion en temas de respeto y

comunicacion efectiva.
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ANEXOS

Anexo 1

Tabla 1: Operacionalizacion de la Variable 1. Gestién del Talento Humano

Variables de Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
estudio Conceptual Operacional Medicién
Variable Segun Peter | La variable | Adquisicion de | 1.Proceso de seleccion Ordinal
Independiente | Drucker manifestd | cuenta con talento
(X): que implica | cuatro 2.Contenido de la induccién. 1 = Totalmente
aprovechar al | dimensiones y i S— en desacuerdo
Gestion  del | maximo las | 12 indicadores 3.Claridad en la publicacién de vacantes. 2= En
Talento habilidades y | que seran [ Desarrolloy | 4.Disponibilidad de oportunidades de capacitacion. desacuerdo
Humano capacidades de los | medidos a| capacitacion : : — 3 =Nide
empleados para | través de la 5.Pertinencia de los programas de capacitacion acuerdo ni en
lograr los objetivos | escala de 6.Apoyo al desarrollo de competencias desacuerdo
organizacionales, Likert. 4 = De acuerdo

asi como
desarrollar y
retener el talento
dentro de la

empresa (24).

Retencion de
talento

7.Calidad en la atencion

8. Sentimiento de valoracion y deseo de permanencia

9. Efectividad de las politicas de retencién de talento

Evaluacion de
desempefio

10. Evaluaciones de desemperfio

11. Calidad de la retroalimentacion recibida

12. Crecimiento profesional

5 = Totalmente
de acuerdo

51



Tabla 2: Operacionalizacion de la Variable 2. Eficacia Laboral
Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
de estudio Conceptual Operacional Medicién
Variable Segun  Stephen | La variable tiene D1: 1. Habilidades y conocimientos.
Dependiente | P.  Robbins, lo | tres dimensiones y Desempefio laboral 2. Cumplimiento de tareas Ordinal
(Y): conceptualiza 15 indicadores que 3 Obietivo
como la|se mediran a 4 OJ — 1 = Totalmente
Eficacia capacidad de los | través de un -C') rganizacion harm en desacuerdo
Laboral empleados para | cuestionario  con : 5. Optimo aprovechamiento 2= En
alcanzar los | una escala de _ D2 6. Satisfaccion con las tareas diarias desacuerdo
objetivos y metas | Likert- Satisfaccion laboral 7. Reconocimiento del trabajo 3 = Ni de
organizacionales 8. Satisfaccién con el ambiente laboral | acuerdo ni en
de_ . manera 9. Adecuada de la remuneracion de_sacuerdo
eficiente y 10 Equilibrio de tiempo 4 = De acuerdo
efectiva. Por lo D3 11' qu b 50 en plt bai 5 = Totalmente
tanto, las , Lo : olaboracion €n € r.a ao de acuerdo
dimensiones son Clima organizacional 12. Respeto en las relaciones
desempefio 13.  Apoyo de los supervisores
laboral, 4 Al — I clima laboral
satisfaccion . ineacion con el clima labora
laboral y clima 15. Promocién de la resolucién de

organizacional
(35).

conflictos
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Anexo 2

Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario Estructurado de la Variable 1

Gestion del Talento Humano

Instruccion: El presente instrumento tiene como objetivo el nivel de percepcion que

tienen los trabajadores de un Centro de Salud de Lima acerca de la gestion del

talento humano en la entidad de Salud. Por esta razén solicito a ud. se sirva

contestar las siguientes interrogantes que a continuacion se adjuntan considerando

la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo
NO
CRITERIOS
PREGUNTAS 1 2 3 4 5

Variable 1: Gestion del Talento Humano

D1: Adquisicion de talento

01 | El centro de salud realiza un proceso riguroso para la seleccion de
nuevos empleados.

02 | Me siento satisfecho con el proceso de induccioén que recibi al ingresar al
centro de salud.

03 | El centro de salud publica las vacantes de manera clara y accesible para

todos los candidatos potenciales.

D2: Desarrollo y capacitacion

04

El centro de salud proporciona oportunidades adecuadas de capacitacion
y desarrollo profesional.

05 | Los programas de capacitacion ofrecidos son relevantes para mejorar mis
habilidades laborales en el ambito de la salud.
06 | El centro de salud fomenta el desarrollo de competencias y habilidades

en los profesionales de salud.

D3: Retencion de talento

07 | El centro de salud ofrece beneficios que me motivan a permanecer en mi
puesto de trabajo.
08 | Me siento valorado por el centro de salud, lo que aumenta mi deseo de

continuar trabajando aqui.

09

El centro de salud tiene politicas efectivas para retener a sus empleados
mas talentosos.

D4: Evaluacién del desempefio
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10 | Las evaluaciones de desempefio en el centro de salud son justas y
objetivas.

11 | Recibo retroalimentacién constructiva de mis supervisores sobre mi
desempefio.

12 | Las evaluaciones de desempefio me ayudan a identificar areas de mejora

y crecimiento profesional.

54



Cuestionario Estructurado de la Variable 2

Eficacia laboral

Instruccion: El cuestionario tiene como objetivo precisar el nivel de conocimiento que

tienen los trabajadores de un Centro de Salud de Lima acerca de la gestion del

talento humano en la entidad de Salud. Con este motivo recurro a Ud. se digne

responder a las siguientes interrogantes, cuyos valores de los criterios son:

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo
NO
CRITERIOS
PREGUNTAS 1 2 3 4 5

Variable 1: Eficacia laboral

D1: Desempeifio laboral

01 | Tengo las habilidades y conocimientos necesarios para realizar mi trabajo
de manera efectiva en el centro de salud.

02 | Cumplo con mis responsabilidades y tareas de manera eficiente y en el
tiempo estipulado.

03 | Midesempefio laboral contribuye positivamente a los objetivos del centro
de salud.

04 | Soy capaz de manejar la carga de trabajo asignada sin comprometer la
calidad de mis tareas.

05 | Mis habilidades son utilizadas de manera 6ptima en mi rol actual.

D2: Satisfaccion laboral

06 | Estoy satisfecho con mi trabajo y las tareas que realizo diariamente en el
centro de salud.

07 | Siento que mi trabajo es reconocido y valorado por el centro de salud.

08 | Estoy satisfecho con las condiciones laborales en el centro de salud.

09 | Laremuneracion y los beneficios que recibo son adecuados en relacion a
mi trabajo.

10 | Tengo un equilibrio adecuado entre mi vida laboral y personal.

D3: Clima organizacional
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11 | El ambiente de trabajo en el centro de salud es positivo y colaborativo.

12 | Las relaciones entre los empleados y los supervisores son buenas y
respetuosas.

13 | Me siento apoyado por mis colegas y supervisores en el centro de salud.

14 | Las politicas y procedimientos de la organizacion fomentan un buen clima
laboral.

15 | La organizacién promueve la resolucién de conflictos de manera efectiva

y justa.

56



mtrl ESCU ELA D E Pl':J_SG RADO

Anexo 3
Evaluacién por juicio de expertos

Experto 1.

Ficha de validacidon de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente investigacion:
*Gestion del Talento humano y eficacia laboral en trabajadores de un Centro de
Salud de Lima, 2024". Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los

criterios de validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

—_—

Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a la | 1: de acuerdo
dimension/subcategoria y basta | 0: en desacuerdo
para obtener la medicién de esta
Claridad El/la item/pregunta se comprende | 1: de acuerdo
facilmente, es decir, su sintactica | 0: en desacuerdo
y semantica son adecuadas
Coherencia Elfla item/pregunta tiene relacidon | 1: de acuerdo
légica con el indicador que esta | 0: en desacuerdo
midiendo
Relevancia El/la item/pregunta es esencial o | 1: de acuerdo
importante, es decir, debe ser | 0: en desacuerdo

—

—

incluido
Mota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Matriz de validacién del cuestionario de la variable gestion del talento humano

Es la importancia de tratar a los empleados como aclivos estratégicos de la

organizacion, por ello, la administracidn del capital humano implica utilizar plenaments

las destrezas y compelencias de los trabajadores para alcanzar las melas de la

organizacion, ademas de cultivar y mantener el talento dentro de la empresa.

Observacidn
g 2
Dimensidn Indicador [tems % 8
532
Proceso da El v:.enln:_\ da salud realiza un
salaccidn proceso riguroso para la saleccidn
da nuevos empleados.
Contenida da la Me Eianln_ satis_rachn con =]]
Adquisicion . . procaso de induccidn que recibi al 11 1] 1
de talento induccion. ingresar al cantro de salud.
' El caeniro de salud publica las
Elarl_dad_an la vacantas de I'I'IEII'IEI‘:IFI clara y
publicacidn de .
accasible para todos s
vacanies. candidalos polenciales.
El cenlra de salud proporciona
Disponibilidad de cporiunidades adecuadas de 11111
oporlunidades de capacilacian ¥ desamolio
capacitacion profesional.
Los programas dea capacilacidn
Desarrollo y Perlinencia de los | ofrecidos  son  relevantes para 11111
capacitacion | programas de majorar mis habilidades laborales
capacitacion en el ambilo de la salud.
El caniro de salud fomenta el
Apoyo al dasarmolle de compatencias y
desarmllo de habilidades en los profesionales
competencias da salud.
El centro de salud ofrece
. baneficios que me molivan a
Elilll'li?gnan la parmanacar @n mi puasto de
trabajo.
Me siento valorado por al centro
Sentimiento de da salud, lo que aumenta mi
Retencion de | valoracian y daseo de conlinuar trabajando
talento deseo de aqui.
parmanancia
El centro de salud tiene politicas 11 1[4
Efectividad de las | efeclivas para retanar a sus
politicas de emplaados mas lalentosos.
relencion de
lalenio
Las evaluacionas da desempafio
Evaluacionas de en al cantro de salud son jusias y
desempafio cbjativas.
" Recibo retroalimentacion
Eval;:crﬁn Calidad de |1a constructiva de mis suparvisoras
desempeno | retroalimentacion sobre mi desempano.
rescibida
Las evaluacionas de desempefio
Crecimienta me ayudan a idenlificar areas de
profesional majora y crecimiento profesional.
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Ficha de validacién de juicio de experto

Mombre del instrumento

Cuestionario de Gestion del talento humano

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de gestidn del talento humano

Mombres y apellidos del

Dr. Abel Eduardo Chavarry Isla

experto
Documento de identidad 16644393
Afios de experiencia en el 15 afios
area
Maximo Grado Académico Doctor Cirujana

Magister
Macionalidad Peruano
Institucion Hospital Regional Lambayeque
Cargo Jefe de servicio - Unidad de gestion de pacientes

Auditor médico - oficina gestion SIS
Nimero telefonico 947490995
Firma
“Dr. Abel Chéwarry Isia
B e

Fecha 04/06/2024
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Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacitn, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos
(Cuestionario) que permilirda recoger la informacion en la presente investigacidn:
“Gestion del Talento humano y eficacia laboral en trabajadores de un Centro de
Salud de Lima, 2024". Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los
criterios de validacidn de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién
Suficiencia Elflla item/pregunta | 1: de acuerdo
pertenece a la | 0: en desacuerdo

dimensidon/subcategoria y
basta para oblener la
medicion de esta

Claridad Ella item/pregunta se | 1:de acuerdo

comprende facilmente, es | 0: en desacuerdo
decir, su sintaclica y
semantica son adecuadas

Coherencia Elfla item/pregunta tiene | 1: de acuerdo
relacidn  ldgica con el | 0: en desacuerdo
indicadar gue esta
midiendo

Relevancia Ella item/pregunta es | 1: de acuerdo
esencial o importante, es | 0: en desacuerdo

decir, debe ser incluido
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Matriz de validacidn del cuestionario de la variable eficacia laboral

Es la capacidad de los empleados para alcanzar los objetivos y metas organizacionales

de manera eficiente y efectiva.

w | Observacion
I
Dimensidn Indicador items 1 -E
o 8 -
Tengo las habilidades y conocimientos
Habilidades y necasanos para realizar mi rabajo de
Congcimionins. manera efectiva en el centro de salud.
Cumplo con mis responsabilidades y
Cumplimientn de tareas de manera aficients ¥ en al
tareas tismpo estipulado.
Desempetio Mi desempefio laboral contribuye 1111
laporal Objetivo positivamante a los objelivos dal
cantno de salud.
Soy capaz de manejar la carga de
Organizacidn trabajo asignada sin compromeler la
calidad de mis tareas.
Optimo Mis habilidades son ulilizadas de
aprovechamiento manera dplima en mi ral actual.
Esloy satisfecho con mi trabajo y las
Satisfaccldn con 135 | yarese que realizo diaraments an el
tareas diarias cantng de salud.
Reconocimiento del | SkEnto que mi frabaje es reconocido y
. trabajo valorado por el centro de salud.
Satisfaccidn Satisfaccidn con el | Esloy salisfecho con las condiciones 1(1]1
laboral ambiente laboral laborales en el centro de salud.
Adecuada de |3 La _re-munelal:if:n y los bEnErﬁ-:._ius que
i recibo son adecuados en relacian a mi
rernuneracidn .
Irabaja.
Equilibria de tiempo ;F;;nglz;ﬂrlr:]thbrn;:grnuadﬂ anire mi
laboral i parsonal.
Colabaraciénen o | El ambiente de trabajo en el centro da
trabaje salud es positivo y colaborativo.
Respetn en Las Las rﬂlacinn_srs entre los empleados y
los supervisores son  buenas
relaclones
raspeluosas.
Ma siento apoyado por mis colegas y
Clima Apoyo de los suparvisoras en al centro de salud.
supervisones 11111
organizacio _ —
nal Alineacién con el Las ppllhi_:.as y procedimienios dE_r la
organizacion fomentan un buen clima
clima laboral
laboral.
La arganizacion promueve la
Promocién de la resolucicén de conflictos de manera
resolucién de afectiva y justa.
conflictos
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Ficha de validacién de juicio de experto

Mombre del instrumento

Encuesta para medir el ausentismo laboral

Objetive del instrumenta

Conocer las dificultades que existen sobre la eficacia

laboral

Mombres vy apellidos del

Dr. Abel Eduardo Chavarry |sla

experto
Documento de identidad 16644393
Afios de experiencia en el 15 afios
area
Maximo Grado Académico Doctor Cirujano
Magister
MNacionalidad Peruano
Institucicn Hospital Regional Lambayeque
Cargo Jefe de servicio — Unidad de gestion de pacientes
Auditor médico - oficina gestion SIS

Nimero telefonico 947490995
Firma

e

4 o Pt
Fecha 04/06/2024
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Experto 2

Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos

(Cuestionario) gque permitira recoger la informacion en la presente investigacion:

“Gestion del Talento humano y eficacia laboral en trabajadores de un Centro de

Salud de Lima, 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,

haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los

criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a la | 1: de acuerdo
dimension/subcategoria y basta : en desacuerdo
para obtener la medicion de esta
Claridad Ellla item/pregunta se comprende | 1: de acuerdo
facilmente, es decir, su sintactica | 0: en desacuerdo
y semantica son adecuadas
Coherencia Ellla item/pregunta tiene relacion | 1: de acuerdo
légica con el indicador que esta | O: en desacuerdo
Midiendo
Relevancia El/la item/pregunta es esencial o | 1: de acuerdo
importante, es decir, debe ser : en desacuerdo
incluido

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable gestion del talento humano

Es la importancia de tratar a los empleados como activos estratégicozs de la

organizacion, por ello, la administracion del capital humano implica utilizar plenamente

las destrezas y competencias de los trabajadores para alcanzar las metas de la

organizacion, ademas de cultivar v mantener el talento dentro de la empresa.

recibida

Cracimienio
profesional

12.Las evaluaciones de
desempeio me  ayudan &
dentificar areas  de mejora g
recimients profesionsl.

Obesrvacian
= | 2 a
E g g
Dimanaion Indicador Heme 2 E E 2
£ 3 2
@ (¥
Prosce [ e et e
seleccion de nuevos empleados.
. Contenida de Is (2. Me siento 5.a1ir5fed1-:- D']ﬂ-.E|
Adguisicion inducsion proceso de induccion que recibl al | 4] 4 4] q
de talento ) ingresar 3 eentro de salud.
Claridad en la . El GEI‘l‘IJ"E d= =alud publl:a las
S acantes de mansra  clars
publicacion de cesible para todos los !
vacantes. candidatos potencisbes.
. El centro de =slud proporciona
Disponibilidad d=  foporunidades  sdecuadas  de | 4 4] 4] 4
oportunidades de pacitacion ¥ desarrollo
capacitacion profecional
Loz programas de capacitacion
Desarrolloy | Pertinencia de los mdos son relevantss  para | 4] q] 4] 4
capacitacion | programas de mejorar mis habilidades lsborales
capacitacion n el ambits de |3 salud.
. El centro de salud foments el
Apoyo al ssarrolle de  competencias
desamallc de habiidadss en las profesionales de
competencias alud.
El centro de salud ofrecs
. tenaficios que me motivan a
Cahd‘?'.j ena permane-::eqr en mi puesty dz
atencion trahajo.
. Me siento valorada por el
Sentimients de entrode saled, lo que aumenia
Retencidn de | valoracion y mi deseq g continuar trabajandae
talento deseode ul.
permansncia
.I%I cantro de salud fiene "EIEIE]
Efectividad d= la=z  [politicasefectivas para retener a
politicas de us emplesdos mas talentosos.
retencion de
talenio
1l.Las avzlusciones de
Evaluacicnes de  jdesempenoen &l centro de salud
dezempeno |son justas yobjetivas.
Evaluacian 11. Recito retroalimentacion
da I:ali-:laf:l de la B constructiva de mis supsrvisores
desempefio refroalimeniacion  [sobre mi desempena.
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Ficha de validacion de juicio de experto

MNombre del instrumento

Cuestionario de Gestion del talento humano

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de gestion del talento humano

Mombres vy apellidos del

Mg. Esp. Renato Martin Alvarado Anicama

experto
Documento de identidad 40252643
Afos de experiencia en el 14
area
Maximo Grado Académico

Maestria
Macionalidad Peruana

Institucion Universidad Morbert Wiener
Cargo docente

Mimero telefonica 00834079

Firma

Fecha hiDG2024
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Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: & continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion:
“Gestion del Talento humano y eficacia laboral en trabajadores de un Centro de
Salud de Lima, 2024, Por lo gque 3e le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones perlinentes. Los
criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia Ella item/pregunta | 1: de acuerdo
pertenece a la | 0: en desacuerdo

dimension/subcategoria v
basta para obtener la
medicion de esta

Claridad Ella item/pregunta se| 1: de acuerdo
comprende facilmente, es | 0: en desacuerdo
decir, su sintactica y
semantica son adecuadas

Coherencia Ella item/pregunta tiene | 1: de acuerdo
relacion logica con el| 0: en desacuerdo
indicador que esta
Midiendo

Felevancia Ella item/pregunta es| 1:de acuerdo

esencial o importante, es | 0: en desacuerdo
decir, debe ser incluido




Matriz de validacion del cuestionario de la variable eficacia laboral

Es la capacidad de loz empleados para alcanzar los objetivos v mefas organizacicnales

de manera eficiente v efectiva.

clirrea laboral

Is
organizacion fomentan un buen clima
labaral.

Pramacitn de |a
resalucion de
canflictas

15.La crganizacion prormusve la
resolucicn de conflictos de manera
efectiva y jusia.

@ 2] 5[ Cbseracion
ol Bl 2|l @
5 o | &
Cimenaldn Indicador thamsz E HE R
5 °8 =
) 1.Tenga las habilidzdes y conacimientos
Habilidadesy | nocarios para realizar mi trabajo de
conooimientos.  \manaera efectiva 2n el centra da sabed.
B 2.Cumplo con mis responsabilidades y
Cumplimientode  \oraae de manera eficients y en o
tareas fismpo esfipulado.
Desemperi 2Mi dezempeno laboral contribuye| 4 1] 1] 1
laboral Objetive positivamente 3 los objetives del centra
dz salud
4 5oy capaz de mansjar |3 cargs de
Organizacion trabajo asignada sin comprometer I3
calidad de mis tareas.
Optimo £ Mis habilidades son utilizadas de
apravechamiante  |Manera oplima en mi rol actual.
) B G E=stoy satisfecho con mi trabajo y las
satistaccian conlas \zraze qua realizo diaraments en el
tareas diarias centro dE EEllud.
Reanprimisnta del | -2i2nto que mi trabajo es reconocido
trahaja yvalorado por el centro de saled.
Satisfaccian Satisfaccion con el [S.Estoy satisfecho con las 11011
laboral ambiente laberal  [condicioneslaborales en el centro de
salud.
2.La remuneracion y los beneficios que
'!'d"t"'"d‘f df!_lu recibo son adecuados en relacidn & mi
remunaracian 1|Eh3jl:l.
10 Tengo un equilibric adecuado enire
Cquilibrie de tieampo mivida ?EI:II:IIETq onal
Colabaratian en el ;1 ._EII al:rlnhlent%_l:!e 1ml:|ajluben E! centro
— =salud =5 positivo y colaborativo.
—_ | 12 Las relacionss entre los empleados
SRS ETRS Ny Jas  supervisores som buenas v
ralaciones respetussas.
13.Me siento apoyado por mis colegas
) Apayo de las . _ Foy R : =4
Clirss ysupsnisores en el centro de salud.
X HIPErTEOres 1 1 1 -I
. 14.Las politicas rocedimientas de
a4k Alineacian con &l P L
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Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento

Encuesta para medir el ausentismo laboral

Objetivo del instrumento

Conocer |as dificultades que existen sobre la eficacia

laboral

Mombres vy apellidos del

Mg E=zp. Renato Martin Alvarado Anicama

experto

Documento de identidad 40252643
Afos de experiencia en el 14
area

Maximo Grado Academico Maesfria
Macionalidad Peruana
Institucion Universidad Norbert Wiener
Gargo docente
Mumero telefonico 900634079
Firma

Fecha 05 (062024
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Experto 3.

Ficha de validacion de contenido para un instrumento
INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion:
“Gestion del Talento humano y eficacia laboral en trabajadores de un Centro de
Salud de Lima, 2024". Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,

haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los

criterios de validacion de contenido son:

Criterios | Detalle

dimension/subcategoria y basta
para obtener la medicién de esta

Claridad ' Elfla item/pregunta se comprende |

| facilmente, es decir, su sintactica
' y semantica son adecuadas

‘Coherencia | Ella item/pregunta tiene relacion |

légica con el indicador que esta
midiendo

Relevancia | Ella item/pregunta es esencial o |

importante, es decir, debe ser
incluido

“Suficiencia | Ella item/pregunta pertenece a la |

Calificacion
1: de acuerdo
0: en desacuerdo

1. de acuerdo
0: en desacuerdo

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Matriz de validacidn del cuestionario de la varisble gestién del talento humano

Es la importancia de tratar 8 los empleados como activos estratégicos de &
organizacion. por ello, 1a administracion del capital humano impica utilizar planamenta
a5 destrezas y compstencias de los trabaadores para alcanzar las metas de la
organizacion, ademas de cullivar y mantener el talento dentro de ks empresa.

R Observa |
ull ol e cibn
fahl
l'rie e
ciijr|v

Dimensién Indicador items | de a
eann
ndelec
el Jili
I ala

) al |
1. cenlro de sakd makea v
Procwsn de .
PROCRSO MPUITSo park i selocidn !
AT de nuevos URRIE
2 Ne sientc smslche con wl
Adquisicin | Comenieodeld | oecens ce insuccitn que reabial | L[ |1 V|1
de taleato | ol ‘Nm!'."_‘.!"':!!'“!t‘ —
5 Bl centio uﬁ%m
m: vRcantes S maeem dies Y e 4
ey | scosshie paa  todos  tos | A
candidatos potenciaies.
4 €l centro de sgud proporciona
Cisporibiddad do | Oportunsdades  adocundas  do 1 I A
cporfunidedes de  SApacieciin Y dusarraiio
5 Los progreres o cRpaciscon
m;mauoﬁmﬂmnn‘l“
capacitacién | programans de megorar mis hablsdodes laborales |
capacitacin on ol $=hito de fa saud L_
& B cenro de sakd fomenta el | At ]
Apoyo of desarrollo de  compelencias
cmaarratlo de mnlﬂmmn: 144
covpatiecia de salud
T 01 cantro de salud obece
bemaficios que Me Motven » .
m|”"" POrManecer en m pussts de A4t
L trabajo.
i 8. Mo siento valorado por o
(mg. centro de sakd, o que sumernta Alala
Relencion de | wuicracion y i Gesaa: du costimat Habgando 1
talento . desen de aqui |
| permanencia
| 9 B centro de salud tene
| Efectividad dalas | poRticas efectivos para retoner & ' “,
polficas de wos emipluacos mis talentoens. 4
Iuleniciin de
taerio
tvaluacion W L wewhmcones de
de Evalupciones du | desempelio en el core dasand (4 1Al A A
desempeho on justas y objethvas. 4 : ] o
11. Recibo retroalimentacion
Calidad de la consfructiva de mis supervisores J 114 I
retroalimentacién | sobre mi desempefio.
recibida
12. Las evaluaciones de
5 desempefio me ayudan a
c”ti".“m:f identificar 4reas de mejora y 4] 414
plaioeon crecimiento profesional.
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Ficha de validacién de juicio de experto

' Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion del talento humano

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de gestion del talento humano

Nombres y apellidos del

(Dhiscres Sen Sy Glos

experto

Documento de identidad steom
Afios de experiencia en el 7_:

srea |

Méximo Grado Académico w% C‘.\pjd.-(v&a
Naclonalidad i T ~
instihicion T s LD%) ﬁ‘\ax;\/evm‘
Cafgo — &.é?
Nimero telefonico q_(“c,\_s-g! &)
Firma V7. ]
5 iy ONgels Sz

PS) OGO

CBe P ANGSO
Fecha

02/6/20cY
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INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitird recoger la informacién en ia presente investigacion:
“Gestion del Talento humano y eficacia laboral en trabajadores de un Centro de
Salud de Lima, 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

criterios de validacion de contenido son:

' Coherencia

Suficiencia

Clandad

Relevancia

'Ella item/pregunta se  1:de acuerdo

|
|
|
|
|
|
|
|

| Detalle | Calificacién
EVia item/pregunta | 1: de acuerdo
pertenece a la | 0: en desacuerdo

dimension/subcategoria yi
basta para obtener la|
medicion de esta

comprende facilmente, s 0: en desacuerdo
decir, su sintictica vy |
semantica son adecuadas

| Elfa item/pregunta tiene = 1: de acuerdo N

relacion  logica con el O: en desacuerdo
;indicador que esta

| midiendo

EVia item/pregunta es 1:de acuerdo
esencial o importante, es 0O: en desacuerdo
decir, debe ser incluido
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable eficacia laboral

Es la capacidad de los empleados para alcanzar los objetivos y metas organizacionalas

"Observa |
cién

de manera eficiente y efectiva.
ull e
f a h'l
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento Encuesta para medir la eficacia laboral
Objetivo del instrumento Conocer la eficacia laboral de los trabajadores
Nombres y apellidos del
et @auu‘-’& S S“"‘IQ’{'br
Documento de identidad 25SSBoE2
Anos de experiencia en el

2( fNes

Méximo Grado Académico | “"2\;;‘“ el Cluo ¢k Yl
Nacionalidad o N
Gargo Dseleg
Numero telefonico L Sdl e -0V
Firma
O, i Dhueia Satazs

PsReANOGO

£8P 40072
Fecha 02/5/ 2024
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Anexo 4

Resultados del andlisis de consistencia interna (de corresponder)

Consistencia interna gestion del talento humano

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0
Estadistico de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,716 12

Consistencia interna eficacia laboral

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0
Estadistico de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,776 15
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Anexo 7

Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion
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Anexo 8
Cuadros de SPSS y EXCEL
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